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ABSTRAK 
Abstrak kertas projek di sediakan untuk Jabatan Pemajuan Profesional dan 
Pendidikan Lanjutan , Fakulti Pengajian Pendidikan Universiti Putra Malaysia 
sebagai memenuhi sebahagian daripada syarat untuk memperolehi Ijazah Sarjana 
Sains dalam bidang Pengurusan Sumber manusia 
PROGRAM LATIHAN PEMBANGUNAN SUMBER MANUSIA: 
KAJIAN AMALAN LATIHAN BAGI KUMPULAN B DAN SOKONGAN C 
DI PENGUASA TEMPATAN 
Oleh 
ZAHARI SALLEH 
Mac 1999 
Penyelia Hajah Asma Ahmad, Ph.D. 
Fakulti J abatan Pemajuan Profesional dan Pendidikan Lanjutan 
Fakulti Pengajian Pendidikan 
Pengurusan Penguasa Tempatan memainkan peranan penting dalam melatih, 
membangun dan mendidik kakitangan untuk mencapai kecemer langan organisasi. 
Sejak kebelakangan ini banyak persoalan berkaitan dengan kepakaran dan kecekapan 
kakitangan, ditujukan kepada Penguasa Tempatan ekoran daripada berJakunya 
beberapa peristiwa membabitkan penguasa tempatan secara langsung atau tidak 
langsung. Kajian ini bertujuan untuk mengetahui dimensi latihan dan mel ihat 
pengamalan latihan ke atas kakitangan kumpulan B dan sokongan C di Maj lis 
Perbandaran Kuala Terengganu, sebuah penguasa tempatan. Objektif kajian adalah 
untuk mengenal pasti ciri-ciri kemampuan peserta di dalam pengamalan latihan, 
IY 
meninjau dimens i lat ihan yang ada dan juga menentukan komponen latihan diamalkan 
d i  dalam melaksanakan program latihan di MPKT. 
Seramai 18 orang kakitangan kumpulan B dan 60 orang kakitangan kumpulan C 
yang dip i l ih sebagai sampe l kaji�n Pemi l ihan sampe l adalah berdasarkan kepada 
kaedah persampelan rambang melalui senarai papu lasi kakitangan MPKT. Saalse l idik 
telah diedarkan dan dikumpul serta dianal isis dengan menggunakan Sistem Pakej 
Statistik untuk Sains Social (SPSS Ver.1). Analisis d i  buat ke atas skor kekerapan 
dan mod. Penemuan kajian menunjukkan bahawa penguasa tempatan mempunyai 
program latihan untuk kakitangan mereka tetapi tidak mencukupi dan tidak 
d iuruskan dengan sebaik mungkin. Program-program latihan yang ada dan d ijalankan 
itu hanyalah sekadar memenuhi jadual tugas tahunan dan menghabiskan peruntukan 
perbelanjaan yang tersedia. Terdapat kakitangan yang tidak tahu serta tidak 
menghadiri kursus dan latihan yang dijalankan. Penemuan juga menunjukkan 
kakitangan kumpu lan B dan sokongan C di MPKT bersedia, malah ingin mengikuti 
latihan kerana beban tugas mereka membolehkan mereka mengikuti latihan. Satu lag; 
penemuan adalah pengamalan komponen latihan berasaskan mode l umum kajian. 
D idapat i keempat-empat komponen latihan d iamalkan dalam melaksanakan program 
latihan, tetapi per incian dan susun atur komponen tidak d ititikberatkan. 
Pengamalannya adalah berasaskan kepoda pengamalan latihan secara konvensional. 
Hasil daripada kajian mencadangkan supaya organisasi penguasa tempatan 
mewujudkan satu bahagian khusus pengurusan dan pembangunan sumber manusia 
agar latihan d i  dolam konteks pembangunan sumber manusia dopat di laksanakan 
dengan sebaik mungkin.Latihan yang akan dijalankan diharap dapot mengikuti 
langkah-langkah yang ditetapkan d i  dalam model latihan yang d iterima pakai. Dengan 
ini dijangka program pembangunan sumber manus ia di Penguasa Tempatan akan 
ber jalan memenuhi matlamat dan wawasan. 
ABSTRACT 
Abstract of this project paper is prepared for the Department of Professional 
Development and Continuing Educational, Faculty of Educational Studies, Vniversiti Putra 
Malaysia in partial fullfilment of the requirements for the degree of Master of Science in 
Human Resource Development. 
HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT TRAINING PROGRAMME: A STUDY ON 
THE PRACTICES USED BY LOCAL AUTHORITY ON GROUP B AND GROUP C 
By 
ZAHARI SALLEH 
Mac 1999 
Supervisor : Hajah Asma Ahmad, Ph.D. 
Faculty : Department of Professional Development and Continuing 
Educational, Faculty of Educational Studies. 
The management of the Local authority plays a very important role in 
training, developing and educating the staff to achieve organizational excellence. 
For these past years, a lot of questions related to the experties and knowledge of 
their staff being questioned due to unfortunate occurrences, directly or indirectly 
involving local authority. The aim of the study is to find out and to indicate the 
dimensions of the training and also to observed the process of implementing 
training for their staff group B and group C. The objectives of the study are to 
find out the characteristic of the participant for the training, the dimensional of 
the training and to determine whether training's components being implemented. 
xii 
For this study, 18 staff from B group and 60 staff from C group were 
selected as samples and is based on the random sampling process. Questionnaire 
was sent out and collected. The data was processed using Statistical Package For 
Soccial Science ,Version 1 (SPSS, ver.1)and were analysed using discriptive 
statistic. 
The findings of the study showed that, the local authorities have their own 
training programme for their staff but there is an inadequacy and the programme 
were not propperly managed. Due to these the implementation of the programme is 
not effective and is done just to fulfill the yearly programme and to finish the 
budget. The staff fai led to attend the programme either because they are 
ignorant abaut the existence of the programme or because poor management of the 
programme. But the finding showed that the staff are ready and willing to attend 
the training programme because their workload is not a burden and not that heavy. 
All the four training components were implemented but the detail of the 
components and their arrangment were not stressed. The implementation of the 
training program by the local authority is based on the conventional way. 
Therefore, we can conclude and suggest that local authority should have 
their own training division. Local authority must set up human resource department 
or personnel department on its own rather than asssigning this responsibility to 
the other department in their organization. This Human Resource Department will 
implement effectively the training based on the accepted training model. The 
implementation must take into account all the training components. By this action, 
it is inticipated that human resource development programme in local authority will 
achieve its vision and goal. 
xiii 
BAB I 
PENDAHULUAN 
Latar belakang masalah 
Penguasa tempatan diwujudkan o leh Kerajaan mempunyai fungsi , objektif dan 
matlamat yang tersendiri . Mengikut definisi , penguasa tempatan adalah sistem 
pentadbiran kerajaan tempatan. Kerajaan tempatan pada umumnya bermaksud 
sebagai satu unit sistem wi layah yang ditentukan o leh sempadan-sempadan, identiti 
yang sah , struktur institusi, tugas dan kuasa yang ditentukan secara am dan 
kedudukan khas dan darjah kewangan serta lain- lain autonomi. Kedudukan sebenar 
kerajaan tempatan atau penguasa tempatan sebagai satu peringkat kerajaan telah 
ditentukan oleh Perlembagaan Persekutuan Kerajaan Malaysia. Dengan ini jelas 
kepada kita bahawa kerajaan tempatan atau penguasa tempatan diperlukan di dalam 
struktur Kerajaan Malaysia. Seperti organisasi lain juga setiap penguasa tempatan 
mempunyai cita-cita untuk menjadi sebuah organisasi yang cemerlang. 
Pembangunan sumber manusia merupakan teras pertumbuhan sesuatu organisasi 
dan menjamin pengekalan daya saing di pasaran terbuka termasuk di penguasa tempatan. 
Rummier dan Brache (1990) telah menekankan, salah satu elemen yang penting di dalam 
memperbaiki prestasi peker ja adalah melalui latihan. Keperluan latihan merupakan 
kaedah atau cara yang efektif untuk membangun potensi diri seorang peker ja supaya 
ianya nanti akan menjadi warga organisasi yang dapat menyumbangkan tenaga dan buah 
fikiran untuk pembangunan dan memajukan organisasi. Tanya sudah dianggap sebagai 
faktor yang penti ng (v ital) di dalam pengurusan har i in i kerana pekerja-pekerja tidak 
lagi dianggap sebagai kad-kad katalog yang boleh dialih-alih mengikut kehendak 
pengurus atau penyelia yang bersifat pendendam. Latihan hendaklah dijad ikan sebagai 
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faktor untuk menambah kekuatan organisasi bukannya sebagai pembersihan minda 
(brain washing). Analisa latihan yang diamalkan itu akan membuahkan program 
pembelajaran dan pendidikan dikalangan anggota organisasi kearah memantapkan lagi 
kakitangan tesebut didalam menyahut cabaran. 
Kakitangan yang berkhidmat di Penguasa Tempatan adalah kakitangan yang 
dikawal pengambilannya. Di peringkat pegawai, jawatan tersebut mestilah terlebih 
dahulu di/uluskan o/eh Kerajaan Negeri dan JPA sebe/um penguasa tempatan mengambil 
dan mengisi jawatan itu. Begitu juga dengan jawatan-jawatan kumpulan B dan sokongan 
C. Disinilah punca menyebabkan perjawatan di penguasa tempatan terlalu terhad dan 
tidak mencukupi. Kakitangan kumpulan A dan B adalah terlalu sedikit dan kedapatan 
disetengah-setengah penguasa tempatan hanya seorang sahaja kakitangan kumpulan A. 
Tugas-tugas yang di pikul banyak bergantung kepada kakitangan kumpulan B dan 
sokongan C. 
Masalah di Penguasa Tempatan ialah latihan yang sepatutnya ada, tidak 
dijalankan dan penguasa tempatan tldak diharapkan memberi sumbangan kewangan 
untuk melatih kakitangan mereka. Untuk mendapatkan biasiswa dan bantuan kewangan 
bagi melanjutkan pelajaran, kakitangan penguasa tempatan mesti bertanding dengan 
Kerajaan Persekutuan dan Kerajaaan Negeri. Biasanya, jika bernasib baik, kakitangan­
kakitangan penguasa tempatan akan diberi latihan jangka pendek di Institut Tadbiran 
Awam Negara (INTAN). Buat masa ki n i , penguasa-penguasa tempatan menghadapi satu 
kekurangan iaitu mendapatkan kakitangan yang berkelayakan (Nooi. 1996). 
Sekiranya ada program latihan, program yang dijalankan tidak menepati 
kehendak. Fenomena ini berlaku kerana di penguasa-penguasa tempatan tidak(tid� 
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mempunyai pegawai khusus yang bertanggung jawab ke atas program pembangunan 
sumber manusia. Banyak peristiwa-peristiwa berlaku ekoran Penguasa Tempatan 
terlibat kerana meluluskan projek pembangunan tidak mengikut spesifikasi yang 
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sebenarnya. Ada juga pihak-pihak yang menyentuh dan mengungkit tentang 
kepakaran pegawai-pegawai yang berkhidmat di penguasa tempatan terutama 
kakitangan professiona l  dari sudut pengetahuan akademik dan juga pengetahuan 
professional yang berkaitan. Kesan daripada peristiwa-peristiwa tersebut, 
tertubuhnya satu pasukan khas kabinet mengkaji sebab dan musabab, menekankan 
peranan-peranan yang per lu dimai nkan o leh penguasa tempatan terhadap satu-satu 
pembangunan beserta dengan latihan-Iatihan yang perlu kepada kakitangannya bagi 
memantapkan lagi tindakan dan keputusan yang akan di laksanakan. Oleh yang 
demikian, penguasa tempatan seharusnya meningkatkan i lmu dan kemahiran 
kakitangan mereka yang terlibat di pelbagai peringkat sama ada di peringkat 
pengurusan, pentabiran mahu pun kumpulan sokongan. 
Cabaran yang akan dihadapi oleh penguasa tempatan terlalu berat dan rumit 
kerana ali ran perkembangan pembangunan di negara ini. Rakyat dan masyarakat 
telah menyedari tanggung jawab mereka dan hak-hak mereka terutama kemudahan 
kehidupan dan peningkatan prasarana yang perlu disediakan oleh penguasa tempatan 
(Nooi, 1996). Maj lis Perbandaran Kuala Terengganu (MPKT) adalah sebuah penguasa 
tempatan di Negeri Terengganu yang menghadapi s inario yang sama dengan 
penguasa-penguasa tempatan yang lain. Kakitangan yang berkhidmat di MPKT tidak 
terkecuali adalah kakitangan yang tidak boleh bertukar dan ditukarkan. 
Keseluruhan penguasa tempatan termasuk Majlis Bandaraya, Maj lis 
Perbandaran, Majlis Daerah dan termasuk MPKT adalah berbentuk pentadbiran 
menyeluruh (Total Admi nistration). Struktur perjawatan adalah berbentuk berat 
kebawah (bottom-heavy). Kakitangan kumpulan A (Pengurusan dan Iktisas) adalah 
sedikit dan setengah-setengah penguasa tempatan seperti Majlis-Maj lis Daerah 
hanya seorang sahaja kakitangan kumpulan A. Kebanyakan kakitangan adalah dari 
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kumpulan C dan D. Kakitangan kumpulan B dan C banyak membantu kumpulan A, 
menguruskan per jalanan pengurusan penguasa tempatan. 
Pihak pengurusan sesuatu penguasa tempatan seharusnya memai nkan peranan 
yang penting di dalam merancang, melaksanakan latihan dan menilai kakitangan 
bertujuan untuk meningkatkan prestasi kakitangan penguasa tempatan. Namun 
begitu di dalam usaha-usaha pembangunan sumber manusia dan latihan yang 
dilakukan masih belum menampakkan hasil yang membanggakan dan penguasa 
tempatan termasuk Bandaraya, Majlis-Majlis Perbandaran dan Majlis Daerah mas ih  
dibaluti oleh kemelut masalah kakitangan (Nooi , 1996). Semua Penguasa Tempatan d i  
Malaysia termasuk MPKT menghadapi dilema penghijrahan dan perpindahan 
kakitangan. Ini berlaku kerana wujudnya masalah kenaikan pang kat , pengembangan 
pengalaman, peni ngkatan kemahiran serta perluasan mi nda agak berkurangan 
dipenguasa-penguasa tempatan disebabkan perkhidmatannya adalah tertutup. Semua 
kakitangan yang dilantik di penguasa tempatan adalah kakitangan yang tidak boleh 
bertukar dan ditukarkan. 
Keperluan kepada latihan memungkinkan anggota sesebuah organisasi 
mempunyai tahap kei Imuan yang tinggi. Organisasi yang ber jaya adalah organisasi 
yang memiliki kakitangan yang berilmu dan organisasi yang sentiasa yaki n dengan 
falsafah organisasi berpembelajaran (learning organization). Tanggung jawab 
pengurusan ialah menyediakan latihan yang bersesuaian untuk meni ngkatkan 
kakitangan yang sedia ada dan pengurusan hendaklah menyediakan peruntukan 
kewangan bagi maksud latihan, perancangan dan pelaksanaan program latihan serta 
membuat penilaian ke atas latihan terutama kepada kumpulan sasaran. Latihan 
dilaksanakan bertujuan membawa perubahan bagi i ndividu dan organisasi 
termasuklah orientasi kepada peker ja baru. Latihan juga membuahkan penyesuaian 
PERPUSTAKAAN 
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peker ja kepada organisasi. Umumnya latihan di organisasi merujuk kepada usaha­
usaha terancang organisasi tersebut untuk memudahkan pembelajaran tingkah laku 
kerja-kerja tertentu. Hasilnya kebolehan dan keupayaan pekerja dapat 
ditingkatkan, ber lakunya perubahan sikap, dan penambahan kemahiran dan 
pengetahuan. Oleh itu usaha-usaha membangunkan kakitangan terutama kakitangan 
kumpulan B dan sokongan C di MPKT adalah tanggongjawab pengurusan MPKT. Latihan 
perlu dilaksanakan secara menyeluruh dan sistematik. 
Pernyataan Masalah 
Didalam membangun kakitangan MPKT terutamanya kakitangan kumpulan B 
dan sokongan C, pihak pengurusan MPKT memainkan peranan yang penting. Pihak 
pengurusan perlu menyediakan program latihan yang bersesuaian dan berketepatan 
dengan kehendak-kehendak kakitangan. Pihak pengurusan MPKT didalam 
melaksanakan tanggungjawab seharusnya mempunyai kemampuan merancang dan 
melaksanakan program latihan yang khusus dan bersepadu. Berkemungkinan pihak 
MPKT tidak menyediakan program latihan yang mencukupi, yang kurang berkesan dan 
efektif bagi kakitangan kumpulan B dan sokongan C atau pun program latihan yang 
diadakan itu tidak menepati sasaran dan diadakan secara ad-hoc dan hanya 
memenuhi program tahunan semata-mata. Pihak pengurusan yang mengendalikan dan 
menyediakan latihan perlu mengambil tindakan berikut bagi memastikan program 
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latihan yang dibuat menepati sasaran dan juga mencapai matlamat. Tindakan-
tindakan itu ialah, (1) Mengenal pasti kehendak dan keutamaan, (2) Memeriksa dan 
meneliti kerja yang dipilih sebagai keutamaan, (3)Analisis diskripsi kerja, spesifikasi 
kerja, ana lisis terperinci ke atas kepakaran dan pengetahuan sedia ada, (4) 
Tentukan dan pi lih kakitangan yang terlibat berosaskan prestosi dan perbezaan 
yang signifikan, tentukan perbezaan (training gap), (4) Menetapkan objektif , 
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(5) Tentukan isi kandungan dan kurikulum, (6) Rancang program dan (7) Semak 
latihan, pastikan pemindahan kemahiran berlaku Holman 5.(1993). 
Program latihan yang diamalkan di MPKT dijangka tidak berasaskan kepada 
komponen latihan dan tidak mengikuti tindakan-tindakan yang tersenarai seperti diatas. 
Teori pembelajaran menyatakan untuk sesuatu pembelajaran itu berlaku, individu 
mestilah hendak belajar. Latihan yang diamalkan untuk kumpulan B dan sokongan C 
diharap mewujudkan kesedaran kakitangan kumpulan berkenaan, untuk meningkatkan 
minat memperbaiki diri ke arah lebih produktif. Walau bagaimanapun kakitangan 
kumpulan B dan Sokongan C di Majlis Perbandaran Kuala Terengganu tidak berminat 
atau tidak berkesempatan untuk mengikuti latihan dan kursus yang dianjurkan 
disebabkan kesibukan ker ja dan beban tugas atau pihak pengurusan MPKT tidak 
mengadakan dan menguruskan program latihan untuk kakitangannya dengan sempurna. 
Berdasarkan kepada masalah diatas kajian ini adalah untuk mencari jawapan 
kepada persoalan berikut: 
(1) Adakah kakitangan kumpulan B dan sokongan C bersedia untuk mengikuti 
latihan dan kursus yang dijalankan. 
(2) Setakat manakah latihan yang di amalkan di MPKT. 
(3) Samaada MPKT mengamalkan komponen-komponen latihan yang 
berpandukan model yang khusus didalam latihan kakitangan kumpulan B 
dan sokongan C. 
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Objektif Kajian 
Objektif Umum kojian 
Kaj ian ini bertujuan untuk mengenal pasti pengamalan latihan o leh MPKT 
di dalam konteks pembangunan sumber manusia bagi kakitangan kumpulan B dan 
sokongan c. 
Objektif Khusus 
(1) untuk megenalpasti ciri-ciri peserta dari aspek sifat personaliti, 
kemah iran dan beban kerja dalam program latihan d i  MPKT. 
(2) Untuk meninjau dimensi latihan dari aspek kewujudan. pengurusan 
dan kesesuaian di MPKT. 
(3) untuk menentukan komponen latihan iaitu ana lisa keperluan. objektif 
latihan, melaksanakan latihan, dan penilaian latihan diamalkan oleh 
MPKT. 
Skop Kojian 
Kajian dibuat adalah ke atas pengalaman latihan ke atas kakitangan kumpulan 
B dan sokongan C di sebuah penguasa tempatan sebagai pe laksana misi dan visi 
kerajaan. KOjian di buat ke atas pengalaman latihan bagi kumpulon B dan sokongan C 
di MPKT, sebuah penguasa tempatan yang ditubuhkan mengi kut pemakaian A kta 171, 
A kta Kerajaan Tempatan 1976. Dengan ini kajian yang akan dibuat ini tidak dapat 
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memberi gambaran yang menyeluruh mengenai keperluan latihan bagi pembangunan 
sumber manusia diseluruh penguasa tempatan dan untuk semua kakitangan. Fokus 
kajian yang dibuat adalah tertumpu kepada pengamalan latihan didalam konteks 
pembangunan sumber manusia di MPKT, sebuah organisasi yang berorientasikan 
perkhidmatan. 
Di dalam pengurusan dan pembangunan sumber manusia, penguasa tempatan 
terikat dengan pengurusan dan peraturan kerajaan termasuklah, perkhidmatan, skim 
gaji dan kemudahan saraan yang lain. Pekeliling-Pekeliling Perkhidmatan Awam dan 
Arahan Perbendaharaan diterima walau pun MPKT ada menerima pakai peraturan 
tersendiri. Oleh itu skop kajian yang dibuat adalah khusus untuk MPKT sahaja walau 
pun ianya boleh diperbandingkan dengan agensi-agensi dan penguasa tempatan yang 
lain. Apa yang perlu oleh MPKT berkemungki nan tidak sama dengan apa yang 
diperlukan oleh lain-lain agensi dan begitulah sebaliknya. 
Andaian- Andaian 
Andaian umum ke atas kajian i ni adalah, memusat kepada mengadakan latihan 
bagi maksud pembangunan sumber manusia menjadi satu tanggungjawab pengurusan 
organisasi .  Sungguhpun bergitu pengendalian dan pengamalan latihan mestilah dilihat 
daripada persepsi kakitangan MPKT sendiri terutamanya ke atas latihan yang 
disertai mereka. MPKT sebagai majikan perlu bertanggungjawab kepada usaha 
memaju, membi na keyakinan, membangun potensi diri, menambah ilmu pengetahuan 
pekerja demi pembangunan organisasi melalui meningkatkan setiap pekerja. 
Peningkatan dari sudut pembangunan peribadi dari aspek pengetahuan, sikap dan 
kemahiran. 
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Kepentingan Kajion 
Kaj ian in i  adalah berbentuk kajian kes yang melibatkan khusus pegawai­
pegawai dan kakitangan kumpulan B dan sokongan C di  MPKT. Kajian yang di lakukan 
in i  adalah penting dari aspek pembangunan potensi peker ja terutama kakitangan 
kumpulan terl ibat di MPKT. Secara teorinya semua kakitangan penguasa tempatan 
menghadapi masalah i lmu pengetahuan dan pendedahan dipelbagai bidang. Usaha­
usaha yang dibuat untuk mengatasi masalah in i  adalah terlalu kedl, terutama dari 
sudut mengenal pasti kehendak-kehendak dan pengamalan latihan bagi kumpu lan B 
dan sokongan C di dalam pelbagai bidang tertentu. Has i l  kajian in i  dapat memberi 
gambaran tahap pengamalan latihan ke atas kumpulan B dan sokongan C di MPKT. 
Kaj ian juga dijangka akan dapat menjelaskan komponen latihan yang diamalkan 
dalam melaksanakan program latihan di MPKT. Kehadiran peserta mengikuti juga 
akan dikenal pasti dalam kajian ini kerana responden sendiri akan menentukan 
samada mereka benar-benar bersedia atau tidak untuk menghadiri kursus dan 
latihan. Penemuan-penemuan i ni dari aspek kemampuan dan kesedian kakitangan 
kumpulan B dan sokongan C boleh digunakan oleh pengurusan MPKT dalam mengatur 
dan menyusun program latihan bagi kakitangan kumpulan B dan sokongan C. 
Perancangan dan pembentukan program latihan perlu mengambi l kira tujuan 
latihan, kumpulan sasaran dan kemudahan yang ada. Maklumat i ni dapat membantu 
pengurusan MPKT di dalam menyediakan pol isi , dasar dan program latihan yang 
sistemati k dan berkesan. Keputusan kajian yang akan dijalankan juga diharap dapat 
menjelaskan, bahawa melatih ,  mendidik kakitangan adalah tanggungjawab 
pengurusan. Justeru itu, pihak pengurusan perlu lah peka kepada kehendak-kehendak 
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ini kearah melahirkan kakitangan yang mahir I dedikasi ,  i 1tizam dan penuh dengan 
rasa kesedaran dan tanggungjawab. 
Kajian ini juga mengesahkan bahawa sumber manusia adalah aset utama bagi 
sesebuah organisasi , maka sesebuah organisasi mesti lah memandang bahawa sumber 
manusia merupakan aset terpenting . Ianya mestilah dijaga agar sentiasa berguna 
dan memberi manafaat kepada organisasi . Pekerja mesti lah di latih dan diberikan 
didikan secara berterusan supaya mahir, bersikap positif dan beri lmu.  
limitasi Kajian 
(1) Program latihan yang dikaji adalah terhad kepada program latihan yang 
diamalkan o leh MPKT ke atas kumpulan B dan Sokongan C (2) Latar belakang 
responden kajian terutama dari segi pengalaman dan pengetahuan adalah terkawal, 
dimana semua responden terlibat adalah kakitangan yang di lantik dan berkhidmat 
dengan MPKT, kumpulan B dan Sokongan C (3) Kaj ian yang dibuat adalah terhad 
kepada perlaksanaan program latihan untuk kumpu lan B dan sokongan C dan 
berbentuk jangka pendek 
Definisi Operasional 
Pendidikan: 
Adalah satu proses pembelajaran yang berterusan, terancang , bertujuan , di 
dalam usaha-usaha peningkatan pengetahuan melalui sistem perseko lahan, 
sikap, ni lai , pemikiran dan kepakaran kepada pihak-pihak yang bermi nat. 
